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sobre acoso laboral en Ecuador: la experiencia 
de la Ley 1010 de 2006 en Colombia
Lina Victoria Parra Cortés*
RESUMEN
El tema del acoso laboral ha recibido bastante atención durante los últimos lustros, 
por lo que varios países han legislado para prevenirlo y afrontar jurídicamente los 
conflictos laborales que suscita. El objetivo del presente artículo es revisar algunos 
aspectos de las normas jurídicas colombianas al respecto y dejar planteados algu-
nos temas que deberían ser objeto de debate en Ecuador, en vista de que el país 
tiene algunas normas de protección pero no cuenta con una Ley específica sobre 
el tema; además de que ya es hora de llamar la atención a los diferentes lugares de 
trabajo para que se adapten y afronten esta cuestión.
Palabras clave: acoso laboral, mobbing, hostigamiento laboral, clima laboral, de-
rechos laborales.
ABSTRACT
A transcendental aspect that must be taken into account related to the recent pro-
cedural reforms is that with COGEP has established a new abbreviated procedure 
for all labor cases. This means that in first instance, these cases will be comprised 
of a single hearing to address any procedural defects, submit and analyze eviden-
ce and rule on the matter. The objective of this article is to show the disadvantages 
that opting for such a procedure carries in practice for not being adequate for all 
labor cases, mainly for the complexity of some cases and the apparent inability of 
judges and lawyers to tackle all those issues in a single hearing.
Keywords: Constitution, procedural principles, summary procedure, single hearing.
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INTRODUCCIÓN







puede	llegar	a	ser	una	violación	de	derechos	fundamentales1 por parte de particulares 
y/o	de	servidores	públicos.
De acuerdo con José Romera Romero,2	 la	violencia	en	el	lugar	de	trabajo	es	un	
tema	que	ha	suscitado	gran	interés	académico	en	las	últimas	tres	décadas,	desde	los	


















2. José Romera Romero, Acoso psicológico laboral: Guía (Madrid: Instituto Regional de Seguridad y Salud en el 
Trabajo, 2003).
3.  Ibíd.
4.	 José	Carlos	Fuertes	Rocañín, ¡Mobbing! Psicoterrorismo en el trabajo (Madrid:	Arán,	2004),	29	y	s.;	Beatriz	Agra	
Viforcos,	Roberto	Fernández	Fernández	y	Rodrigo	Tascón	López,	La respuesta jurídico-laboral frente al acoso 
moral en el trabajo	(Murcia:	Laborum,	2004),	43;	Iñaki	Piñuel,	Mobbing. Cómo sobrevivir al acoso psicológico en 
el trabajo (Santander:	Sal	Terrae,	2001),	52;	Romera	Romero,	Acoso psicológico laboral: Guía, 21 y s.
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ma,	con	vistas	a	eliminarla	de	la	organización	o	a	satisfacer	la	necesidad	insaciable	











pleados. De acuerdo con Susana Moreno las especies	de	acoso	serían	tres:
•	 Acoso	moral	o	mobbing,	también	conocido	como	hostigamiento	psicológico,	vio-
lencia psicológica en el trabajo, acoso ambiental, bossing (si	el	sujeto	que	ejerce	la	

















5. Piñuel, ¡Mobbing!	Cómo sobrevivir al acoso psicológico en el trabajo, 55.
6.	 Ibíd.
7.	 Ibíd.,	70-2.
8.	 Susana	Moreno	Cáliz,	“Apuntes	sobre	el	concepto	legal	de	acoso	laboral”,	Tribuna Social: Revista de Seguridad 
Social y Laboral, No. 218 (2009): 56.
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NORMAS INTERNACIONALES DE PROTECCIÓN




Derechos	Humanos	 (1948),	 el	Pacto	 Internacional	de	Derechos	Civiles	y	Políticos	
(1966), el Pacto Internacional de Derechos Económicos, Sociales y Culturales (1966), 
y	 los	 respectivos	Protocolos	Facultativos	de	 cada	uno	de	 los	Pactos	 (1966	y	2008	
respectivamente).	A	nivel	interamericano	se	encuentran	la	Convención	Americana	de	
Derechos Humanos o Pacto de San José (1969) y el Protocolo Adicional a la Con-
vención	Americana	 sobre	Derechos	Humanos	en	materia	de	derechos	económicos,	
sociales	y	culturales,	o	Protocolo	de	San	Salvador	(1988).













satisfecho prima facie	con	la	 incorporación	de	la	normatividad	que	se	mencionará	
más adelante.
Es	importante	mencionar	la	Observación	General	No.	18	del	Comité	de	Derechos	
Económicos, Sociales y Culturales (2005), de acuerdo con la cual:





el respecto a la integridad física y mental del trabajador en el ejercicio de su empleo (las 
cursivas	me	pertenecen).
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y a la libertad, de escoger una ocupación, sino desarrollando el contenido de este de-
recho	en	el	sentido	de	incluir	el	bienestar	físico,	emocional	y	mental	de	trabajadores	y	







Internacional del Trabajo (OIT).10 Estas se pueden enmarcar en los derechos humanos 
laborales,11	que	son	una	serie	de	principios	y	derechos	que	indican	las	“condiciones	
mínimas	de	vida	y	trabajo	para	las	personas”,12 y fueron desarrollados por la OIT en 
dos	documentos	fundamentales:	La	Declaración	de	la	OIT	relativa	a	los	principios	y	
derechos fundamentales en el trabajo13 y la Memoria del Director General (de la OIT)-
Trabajo Decente de 199814	que	pueden	resumirse	en	los	siguientes:
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tal importancia considerar las lecciones aprendidas en otras latitudes, como es el caso 
que	nos	ocupa	hoy:	el	de	la	experiencia	colombiana,	pues	es	en	la	práctica	en	donde	
se	han	hecho	evidentes	las	limitaciones	de	la	norma	jurídica.





sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de 
trabajo.	Pese	a	lo	anterior,	sería	impreciso	simplemente	decir	que	no	existen	normas	
ecuatorianas	que	protejan	contra	el	hostigamiento,	pues,	aunque	dispersas,	sí	existen	
algunas como las siguientes:
•	 Art.	331	de	la	Constitución:	prohibición	del	acoso	o	cualquier	otra	forma	de	vio-
lencia contra las mujeres en el trabajo.
•	 Art.	154,	156,	157,	158,	159,	166,	176,	177	del	Código	Orgánico	Integral	Penal:	
delitos	de	intimidación,	violencia	física,	psicológica	o	sexual	contra	la	mujer,	aco-





cuentre dentro de un proceso de esclarecimiento sobre los delitos de acoso o agresión.
•	 Art.	410	del	Código	del	Trabajo:	obligaciones	respecto	de	la	prevención	de	ries-
gos.	En	esta	norma	se	contempla	que	es	obligación	de	los	empleadores	asegurar	a	
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sus	trabajadores	condiciones	de	trabajo	seguras	y	salubres,	lo	que	incluiría	aquellas	
medidas	necesarias	para	garantizar	no	solo	 la	salud	física	sino	 también	 la	emo-












se solicita por ausencias, baja de rendimiento o desempeño de la persona acosada, 
pero estas son consecuencia del hostigamiento.










2008, con la Ley 1257, se creó el tipo penal de acoso sexual (art. 210 A del Código 
Penal),	 para	 dar	 un	 tratamiento	más	 severo	 a	 esta	 conducta,	 incluyendo	 aquel	 que	
ocurriera en ámbitos laborales.
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Como	se	observa,	la	legislación	colombiana	respondió	en	tres	momentos	distintos	
a las tres diferentes especies de acoso laboral reconocidas en la doctrina española, y 
que	se	indicaron	atrás,	moral,	sexual	y	discriminatorio.16 Por otra parte, el legislador 





Tipo de medida Acciones contempladas en la Ley 1010 de 2006
Preventivas y 
correctivas
En la empresa 
(reglamento de 
trabajo)
Inclusión de mecanismos de prevención.
Establecimiento de un procedimiento interno, 
confidencial y conciliatorio.





Denuncia ante Inspecciones de Trabajo, Inspectores 




µ	 Falta disciplinaria gravísima en el Código Disciplinario Único (servidores 
públicos).
µ	 Sanción de multa entre dos (2) y diez (10) salarios mínimos legales 
mensuales para quien lo realice y para el empleador que lo tolere.
µ	 Obligación de pagar a las Empresas Prestadoras de Salud y las 
Aseguradoras de Riesgos Profesionales el 50% del costo del tratamiento 
de enfermedades profesionales, alteraciones de salud y demás secuelas.
µ	 Multa a la queja temeraria.
Con relación al 
contrato de trabajo
µ	 Presunción de justa causa de terminación por 
parte del trabajador particular y exoneración del 
pago de preaviso en caso de renuncia o retiro del 
trabajo.
µ	 Justa causa de terminación o no renovación, 
según la gravedad de los hechos, cuando sea 
ejercido por un compañero de trabajo o un 
subalterno.
Resarcitorio µ	 Garantías contra actitudes retaliatorias.
µ	 Causal de terminación del contrato de trabajo sin justa causa e 
indemnización del art. 64 del Código Sustantivo de Trabajo.
µ	 Otras que resulten pertinentes (por ejemplo, traslados de sede).
Fuente: República de Colombia, Ley 1010 de 2006.
Elaboración propia.
16.	 Susana	Moreno	Cáliz,	“Apuntes	sobre	el	concepto	legal	de	acoso	laboral”,	56.
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tigamiento puede llegar incluso a conocimiento de la jurisdicción penal. Por último, 





cada caso puede llegar a generar enfermedad laboral o profesional.
Se	puede	observar	–así	mismo–	que	se	 trata	de	un	problema	de	derecho	consti-





Al	 respecto	 recuerda	 Fabregat,	 que	 los	 derechos	 fundamentales	 también	 tienen	
eficacia	horizontal,	por	lo	que	“el	trabajador	no	deja	sus	derechos	en	la	puerta	de	la	








Americana de Derechos Humanos o Pacto de San José y se encuentra sujeta a los 
Principios	y	derechos	enunciados	en	la	Constitución	de	la	Organización	Internacional	
del Trabajo (OIT), como se mencionó atrás.
En	 el	 primer	 orden,	 el	 doméstico,	 es	 preciso	 indicar	 que	 la	 Ley	 1010	 de	 2006	
busca,	aunque	de	forma	difusa,	la	protección	de	los	derechos	indicados	a	través	del	
17.	 Gemma	Fabregat	Monfort,	“El	acoso	laboral	en	el	ordenamiento	jurídico	laboral	español.	Breves	apuntes”,	Re-
vista de Derecho, Universidad del Norte, No. 35 (2011): 36.
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establecimiento	de	mecanismos	de	prevención,	tales	como	la	modificación	de	los	re-




















posibilidad de la interposición de una acción de tutela como mecanismo transitorio, 
pues	la	realidad	suele	desbordar	los	supuestos	normativos,	y,	si	bien	la	Ley	1010	de	
2006	es	bien	intencionada,	olvida	aspectos	como	las	medidas	cautelares,	necesarias	
cuando se presentan casos de acoso laboral, y protege inconscientemente al acosador, 
al	no	incluir	en	el	numeral	6	del	artículo	10	como	medida	sancionatoria,	la	posibilidad	
de	terminar	el	contrato	por	justa	causa	a	quien	hostiga.
DIFICULTADES A LA HORA DE APLICAR LA LEGISLACIÓN
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de ocurrencia: 1. al interior de la misma empresa, 2. frente a las autoridades adminis-
trativas,	y	3.	ante	la	jurisdicción	ordinaria.







Barreras en el acceso a la justicia
Ámbito de ocurrencia Dificultades
1. En el interior de la misma 
empresa
- Temor a denunciar, dificultad probatoria y tiempo.
- Conformación del Comité de Convivencia Laboral (CCL).
- Reglamentos de trabajo (se debe incluir también el sector 
público).
- Desconocimiento y confusión de la norma.
- Contexto de empresas familiares – no atenuantes.
2. Ante las autoridades 
administrativas 
- No racionalidad para abordar la conciliación.
- Dificultad probatoria.
3. Ante la jurisdicción ordinaria - El problema del contrato realidad.
- El término de caducidad.
- Ausencia de pruebas.
- Pruebas inválidas.






de lugar de trabajo, pues las situaciones de hostigamiento bien pueden ocurrir en una 
organización	de	la	sociedad	civil,	en	un	ministerio	o	en	una	Pyme,	entre	otros,	por	lo	
que	el	término	en el interior de la empresa	usado	por	los	investigadores	citados	resulta	
excesivamente	restrictivo.
Habiendo	hecho	esta	aclaración,	se	puede	indicar	que	las	dificultades	vividas	en	
el interior del lugar de trabajo surgen de manera primordial por el desconocimiento 
de las normas sobre protección contra el acoso laboral. De esta forma, a la hora de 
19.	 Ibíd.
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redactar los reglamentos de trabajo, los lugares de trabajo, en especial las unidades 
productivas	más	pequeñas,	suelen	obviar	consideraciones	sobre	la	manera	de	regular	
estos	conflictos.
i) DIFIcUlTaDeS al InTerIOr Del lUGar De TraBaJO
Teniendo	en	cuenta	que	el	primer	objetivo	debe	ser	la	prevención	del	acoso	laboral,	
se	deben	regular	códigos	de	conducta	que	proscriban	comportamientos	constitutivos	




















20.	 María	del	Rocío	González	Miers,	Acoso laboral (mobbing) y liderazgo (México DF: Alfaomega, 2012), 84.
21.	 Sobre	esta	confusión	ver	por	ejemplo	Europa	Press	“UGT	y	CC.OO.	alertan	sobre	 la	 ‘invisibilidad’	del	aco-





pectiva preventiva del acoso laboral. Balance de la implementación y aplicación de la Ley 1010 de 2006 en las 
entidades del sector público	(Bogotá,	2007),	25.	En	Colombia	el	proceso	disciplinario	se	contempla	en	la	Ley	
734 de 2002-Código Disciplinario Único.
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las personas trabajadoras eran el aumento del temor a denunciar y la percepción de la 
poca	utilidad	de	iniciar	un	procedimiento	confidencial	de	denuncia.






del procedimiento establecido por la Ley 1010.
Por fortuna esta situación cambió en el año 2012 con la resolución 1356 del Mi-
nisterio	del	Trabajo	que	estableció	el	principio de paridad en la conformación de los 






23. Estos comités están regulados por la Resolución 2646 de 2008 del Ministerio de la Protección Social y las Reso-
luciones 652 y 1356 de 2012 del Ministerio del Trabajo.
24.	 En	este	sentido	Adriana	Camacho	Ramírez,	Edna	Morales	y	Leonardo	Guiza,	“Barreras	al	acceso	a	la	justicia	
en	el	acoso	laboral”,	126;	y	Riesgos	profesionales	de	Colombia	“La	ley	de	acoso	laboral	¿Si	es	un	instrumento	
efectivo?”.	 Disponible	 en	 ‹http://riesgosprofesionales.blogspot.com/2007/07/la-ley-de-acoso-laboral-si-es-un.
html›.
25.	 Colombia.	Procuraduría	General	de	la	Nación	y	Departamento	Administrativo	de	la	Función	Pública,	Una pers-
pectiva preventiva del acoso laboral. Balance de la implementación y aplicación de la Ley 1010 de 2006 en las 
entidades del sector público	(Bogotá,	2007).
26.	 Ibíd.,	14-5,	17,	19,	25.
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se deberá acudir a cada caso en concreto para determinar la conformación y régimen 
legal	aplicable,	para	poder	conformar	 los	comités,	y	en	 lo	posible	evitar	 las	desig-
naciones	de	estas	funciones	en	instancias	como	la	oficina	jurídica	o	la	de	recursos	o	
talento humano.
















Una complejidad adicional debe tenerse en cuenta cuando se hable del acoso la-
boral en el contexto de empresas familiares, pues la relación o parentesco no puede 
considerarse	como	una	circunstancia	atenuante	del	hostigamiento,	ni	como	eximente;	
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ii) DIFIcUlTaDeS anTe laS aUTOrIDaDeS aDmInISTraTIvaS
Una	de	 las	 dificultades	 que	 enfrentan	 las	 víctimas	de	 acoso	 laboral	 se	 presenta	
a	la	hora	de	poner	el	caso	en	conocimiento	de	las	autoridades	administrativas	com-











Tristemente persiste una percepción de la conciliación o mediación como algo 
ineficaz	para	 la	solución	de	conflictos,30 y el caso bajo estudio no es la excepción. 
Cuando	las	autoridades	administrativas	convocan	a	las	audiencias	de	conciliación,	lo	










Barranquilla	(Colombia)”,	Revista de Derecho (Universidad del Norte), No. 38 (2012): 172-95. Sobre la forma 
de	percibir	a	la	conciliación	como	un	mero	trámite	formal	ver:	Rafaela	Ester	Sayas	Contreras	“Conciliaciones	
formales vs.	conciliaciones	en	clave	comunicativa”,	Revista Opinión Jurídica (Universidad de Medellín),	vol.	7,	
No. 13 (2008): 115-37.
31.	 Camacho	Ramírez,	Edna	Morales	y	Leonardo	Guiza,	“Barreras	al	acceso	a	la	justicia	en	el	acoso	laboral”,	129.
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iii) DIFIcUlTaDeS anTe la JUrISDIccIón OrDInarIa
Para	finalizar,	es	necesario	dedicar	algunas	líneas	a	tres	aspectos	más	que	afectan	
el	acceso	de	las	personas	víctimas	de	acoso	laboral	a	la	justicia:	1.	la	cuestión	proba-
toria, 2. la desprotección de los contratistas, y 3. la caducidad de la acción.32








moral	o	 los	derechos	a	 la	 intimidad	y	al	buen	nombre	de	quienes	participen	
en una relación de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a 
menoscabar	la	autoestima	y	la	dignidad	de	quien	participe	en	una	relación	de	
trabajo de tipo laboral.
–	 Persecución	laboral:	toda	conducta	cuyas	características	de	reiteración	o	evi-
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o empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la 
privación,	ocultación	o	inutilización	de	los	insumos,	documentos	o	instrumen-
tos para la labor, la destrucción o pérdida de información, el ocultamiento de 
correspondencia o mensajes electrónicos.
–	 Inequidad	laboral:	Asignación	de	funciones	a	menosprecio	del	trabajador.
–	 Desprotección	laboral:	Toda	conducta	tendiente	a	poner	en	riesgo	la	integridad	




















bia, deben haber tenido un examen médico antes de su incorporación a los lugares de 
trabajo y luego de terminar el contrato de trabajo.
Además,	resulta	enriquecedora	la	experiencia	de	países	como	España,	que	desde	
1999 aproximadamente adaptaron a su realidad el instrumento del psicólogo sueco 
33. UGT, Guía sobre el síndrome del quemado (burnout) (Madrid:	Comisión	Ejecutiva	Confederal	de	UGT,	2006),	
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mejor forma la ocurrencia del hostigamiento.
Se	debe	recordar	que	en	cuanto	a	la	prueba	a	través	de	testimonios	se	requiere	poner	




















prestación	de	servicios,	y	de	otros,36 para no asumir determinadas prestaciones 
laborales	es	una	práctica	generalizada,	 tanto	en	el	sector	público	como	en	el	
privado.	En	estos	casos	es	usual	que	el contratista deba seguir órdenes de un 
superior	jerárquico,	prestar	sus	servicios	de	manera	personal,	en	un	mismo	ho-




36.	 Juan	Pablo	Calvás,	“Asalariados	de	Quinta”.	En	El Tiempo, 11 de febrero de 2016. Disponible en ‹http://www.
eltiempo.com/opinion/columnistas/asalariadosdequintajuanpablocalvascolumnaeltiempo/16511012›.	El	colum-
nista	expone	una	realidad	soterrada	que	es	un	secreto	a	voces	pero	que	pocos	se	arriesgan	a	reconocer.
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uso de sus derechos contenidos en la Ley 1010 debe iniciar primero un juicio 
para	declarar	la	existencia	de	un	contrato	laboral	o	de	trabajo	–declaración	del	
contrato realidad, con	las	consecuentes	demoras	que	ello	supone.










tuación de hostigamiento durante meses o incluso de manera permanente, pues 
indican	los	expertos	que	dentro	de	las	secuelas	se	puede	encontrar	los	cambios	
de personalidad, el rompimiento de relaciones de pareja y de amistad, el dete-
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Tanto	 las	 empresas	 del	 sector	 privado	 como	 las	 instituciones	 públicas	 pueden	
adaptar	de	manera	voluntaria	sus	normas	internas,	o	aprobar	por	primera	vez	las	que	
considere necesarias, para enfrentar el problema del hostigamiento en los lugares de 
trabajo.	No	existen	restricciones	a	este	ejercicio	más	que	aquellas	que	impongan	el	
respeto a la dignidad humana y los derechos humanos.
Por	esto	 sería	beneficioso,	por	 ejemplo,	 adaptar	una	buena	práctica	como	 la	de	
la	creación	de	los	Comités	de	Convivencia	Laboral,	en	aras	de	mantener	el	diálogo	
permanente entre la administración y los trabajadores, respetando claro está, la con-
formación	democrática	de	 los	mismos.	También	se	podrían	establecer	mecanismos	
confidenciales	de	mediación	para	afrontar	este	 tipo	de	situaciones.	La	idea	en	todo	





Por otra parte, se debe dar un debate sobre la forma de solucionar los problemas 
procesales	alrededor	del	acoso	laboral,	en	especial	en	lo	que	se	refiere	a	lo	probatorio,	
pues	aplicar	las	normas	procesales	usuales	puede	resultar	en	una	vulneración	de	los	
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Solo	resta	agregar	que	es	necesario	que	en	los	lugares	de	trabajo	se	funcione	más	





jurídico-laboral frente al acoso moral en el trabajo. Murcia: Laborum, 2004.




en	el	acoso	laboral”.	Opinión Jurídica, vol. 13, No. 25 (2014).
Fabregat	Monfort,	Gemma.	 “El	 acoso	 laboral	 en	 el	 ordenamiento	 jurídico	 laboral	 español.	
Breves	apuntes”.	Revista de Derecho, Universidad del Norte, No. 35 (2011).
Fuertes	Rocañín,	José	Carlos. ¡Mobbing! Psicoterrorismo en el trabajo. Madrid: Arán, 2004.
González	Miers,	María	del	Rocío.	Acoso laboral (mobbing) y liderazgo. México DF: Alfao-
mega, 2012.
Moreno	Cáliz,	Susana.	“Apuntes	sobre	el	concepto	legal	de	acoso	laboral”.	Tribuna Social: 
Revista de Seguridad Social y Laboral, No. 218 (2009).
Piñuel, Iñaki. Mobbing. Cómo sobrevivir al acoso psicológico en el trabajo. Santander: Sal 
Terrae, 2001. 
Porras	Velasco,	Angélica.	“Los	derechos	laborales	y	la	Seguridad	Social	en	la	nueva	Cons-
titución”.	En	Santiago	Andrade,	Agustín	Grijalva	 y	Claudia	Storini,	 editores, La nueva 




cho (Universidad del Norte), No. 38 (2012).
Romera Romero, José. Acoso psicológico laboral: guía. Madrid: Instituto Regional de Segu-
ridad y Salud en el Trabajo, 2003.
Sayas	Contreras,	Rafaela	Ester.	“Conciliaciones	formales	vs.	conciliaciones	en	clave	comuni-
cativa”.	Revista Opinión Jurídica (Universidad de Medellín),	vol.	7,	No.	13	(2008).
UGT. Guía sobre el síndrome del quemado (burnout).	Madrid:	Comisión	Ejecutiva	Confederal	
de UGT, 2006.
Fecha de recepción: 16 de febrero de 2016
Fecha de aprobación: 21 de abril de 2016
FORO 24 correg.indd   71 14/12/16   12:58
